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ABSTRAK 
KAJlAN BUDAY A ORGANISASI DENGAN KEPUASAN KERJA DI KALANGAN PEKERJA 

SOKONGAN JABATAN PERTANIAN SARAWAK (IBU PEJABAT), KUCHING 

Amelia Lee Sze Chui 

Kajian ini bertujuan untuk menentukan hubungan di antara budaya organisasi dengan kepuasan kcrja di 
kalangan pekerja sokongan Jabatan Pertanian Sarawak (Ibu Pejabat), Kuching. Faktor-faktor yang dikaji 
ialah jantina, umur, tempoh perkhidmatan, kepimpinan, komunikasi, persekitaran tempat kerja, sistem 
faedah dan pampasan. Beberapa kajian lepas dan konsep kajian turut disampaikan untuk melanjutkan 
pemabaman dan pengetahuan pembaca. 
Dalam kajian ini, borang soal selidik telah diedarkan untuk mendapatkan maklum balas dan data yang 
relevan. Seramai 62 orang pekerja sokongan yang telah dipilih secara rawak untuk dijadikan sampel 
kajian. Latar belakang responden, pandangan responden terhadap faktor budaya organisasi dan pandangan 
responden terhadap faktor kepuasan kerja turut dikaji. 
Data kajian dianalisis dengan menggunakan statistik deskriptif dan inferensi. Hasil kajian menunjukkan 
majoriti (77.4 peratus) responden mempunyai tahap kepuasan kerja yang sederhana. Ujian T, Ujian 
Kolerasi Pearson, Ujian ANOV A Sehala dan Ujian Regresi Berganda Linear digunakan untuk menguji 
hipotesis. Dapatan kajian menunjukkan tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di 
anlara ciri demografi terpilih (jantina, umur dan tempoh perkhidmatan). Faktor kepimpinan, komunikasi, 
persekilaran tempat kerja, sistem faedah dan pampasan mempunyai hubungan yang positif dan signifikan 
dengan kepuasan kerja. Kekuatan hubungan sistem faedah dan pampasan dengan kepuasan kerja adalah 
sederhana. Manakala faktor kepimpinan, komunikasi dan persekitaran tempat kerja mempunyai hubungan 
yang lemah dengan kepuasan kerja. Sistem faedah dan pampasan pula merupakan faktor dominan yang 
menyumbang secara signifikan kepada kepuasan kerja di organisasi diikuti oleh persekitaran tempat kerja. 
Implikasi penting daripada hasil kajian menunjukkan faktor-faktor budaya organisasi berkaitan harus 
diberi perhatian untuk mengekalkan kepuasan kerja pekerja dalam organisasi. Cadangan yang bernas juga 





STUDY OF ORGANIZATION CULTURE AND JOB SATISFACTION AMONG SUPPORT STAFFS AT 
JABATAN PERTANIAN SARAWAK (HEADQUARTERS), KUCHING 
Amelia Lee Sze Chui 
This study aims to determine the relationship between organization culture and job satisfaction among 
support staffs at Jabatan Pertanian Sarawak (Headquarters), Kuching. Factors that are included in this 
study are gender, age, length of service, leadership, communication, working environment, compensation 
omJ benefits system. Selected concepts from previous studies are revealed to further enhance the 
IUlderstanding ofreaders. 
In this study. the questionnaire technique is used to obtain feedback and relevant data. A total of 62 
support staffs were randomly chosen as the sample of this study. The respondents' background, the 
respondents' opinion towards the related organization culture factors and opinions of related job 
satis/action factors were examined. 
The data of this study was analysed using the descriptive and inferential statistics. Majority of the 
respo1!lhTll.f (77.4 percent) have a moderate job satisfaction level. The T test, Pearson Correlation test, 
One·Way ANOVA test and Multiple Linear Regression test were used to test the hypotheses. The results 
show there is na significant difference of job satisfaction between the gender, age and length of service. 
The correlation between leadership, communication, working environment, compensation and benefits 
system with the job satisfaction are found to be positive and significant. In terms of compensation and 
benefits system, it shows a moderate correlation with job satisfaction. In terms of leadership, 
communication, working environment, the correlation is found to be weak. It is found that the 







Setiap organisasi mempunyai budaya tersendiri sepertI Juga manusia yang terdiri daripada 
pelbagai ragam. Budaya yang wujud atau dibangunkan di dalam sesebuah organisasi boleh 
menjadi faktor yang mempengaruhi seseorang individu di dalam organisasi untuk mentafsirkan 
setiap aktiviti yang berlaku di dalam organisasi tersebut. Ini kerana melalui budaya, prosedur 
atau peraturan tertentu akan diwujudkan untuk mencorakkan tingkah laku individu di dalam 
organisasi. 
Bateman dan Snell (1996) mendefinisikan budaya organisasi sebagai satu set andaian tentang 
organisasi melalui matlamat dan kebiasaan yang dikongsi bersama oleh ahli-ahli dalam 
sesebuah organisasi dan seterusnya menghasilkan norma yang dapat membentuk tingkah laku 
dan kumpulan di dalam organisasi. Budaya organisasi boleh digunakan untuk diintergrasi 
dengan poli i perniagaan, manakala falsafah organisasi boleh digunakan untuk meningkatkan 
komitmen dan menggalakan kerjasama daripada pekerja. Oleh itu, budaya organisasi 
memainkan peranan yang penting dalam membezakan sesebuah organisasi dengan organisasi 
yang lain. 
Pengaruh budaya di dalam sesebuah organisasi melibatkan hampir semua aspek di dalam 
organisasi. Menurut Robbins (1992), pengaruh budaya dapat dilihat melalui corak komunikasi, 
gaya kepimpinan, sistem pengurusan faedah dan pampasan dan persekitaran kerja. Kesemua 
faktor yang disenaraikan tersebut memerlukan penglibatan dan penyertaan yang aktif daripada 
pekerja. Dengan kata lain, budaya organisasi berperanan bagi menentukan tingkah laku, 
personaliti, cara berfikir serta tahap kepuasan kerja pekerja organisasi. 
Kepuasan kerja bagi individu di dalam organisasi adalah amat penting. Menurut Wright dan 
Noe (1996) kepuasan kerja merupakan satu tingkah laku yang positif terhadap kerja. Kepuasan 
kerja seseorang pekerja bergantung kepada faktor-faktor yang berkaitan rapat dengan kerja 
seperti persekitaran kerja, polisi kerja, sistem ganjaran serta perhubungan antara subordinat dan 
penyeiia. Kepuasan kerja wujud apabila kehendak atau keinginan seseorang pekerja dapat 
dipenuhi. 
Menurut Wright dan Noe (1996) lagi, kepuasan kerja yang wujud dalam seseorang individu 
dalam organsasi boleh menyebabkan pekerja tersebut menganggap bahawa tugas atau kerja 
dilakukan akan menjadi lebih bermakna. Kepuasan kerja yang dicapai itu adalah penting bagi 
menjamin kualiti, produktiviti dan juga imej organisasi. 
1.1 Latar Belakang Kajian 
Jabatan Pertanian Sarawak (Ibu Pejabat), Kuching telah dipilih dalam kajian ini bagi mengkaji 
pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Jabatan Pertanian Sarawak mempunyai 
visi seperti berikut: 
Visi Jabatan Pertanian Sarawak ialah untuk menjadi penggerak utama dalam mengubah negeri 
Sarawak kepada pengeluar pertanian yang utama di Malaysia. 
Misi Jabatan Pertanian Sarawak adalah seperti berikut: 

i) Jabatao Pertanian Sarawak adalah komited dalam mempromosikan dan memudahkan 

pembangunan pertanian dan industri makanan yang berterusan secara efisien dan efektif 
di Sarawak. 
ii) Misi Jabatan Pertanian Sarawak yang kedua ialah meningkatkan produktiviti pertanian 
negen dan menjadi pengeksport makanan utama dan juga menyokong Dasar Pertanian 
Nasional (National Agricultural Policy). 
Budaya yang diamalkan oleh sesebuah organisasi adalah bersifat subjektif. Ini kerana 
penerimaan terhadap budaya yang diamalkan bergantung kepada persepsi seseorang pekerja di 
dalam organisasi itu sendiri. Pekerja di dalam organisasi mungkin dapat menerima budaya yang 
diamalkan tetapi tidak menjanjikan kepuasan kerja kepada pekerja terse but. 
Berdasarkan kepada elemen tersebut, kajian dilakukan untuk melihat sarna ada budaya 
organisasi yang diamalkan akan menghasilkan kepuasan kerja atau sebaliknya. Kebanyakan 
jabatan kerajaan di Malaysia mempunyai budaya mereka yang tersendiri seiring dengan misi 
dan visi jabatan. Walaubagaimanapun, kajian tentang budaya organisasi yang terdapat pada 
jabatan kerajaan jarang dijalankan. Ini menyebabkan budaya yang diamalkan oleh ahli-ahli 
dalam sesebuah organisasi kerajaan masih kabur. 
Peranan Jabatan Pertanian Sarawak dalam pembangunan pertanian negeri Sarawak adalah 
penting. Oleh itu, satu tentang hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja hams 
dijalankan. Ini merupakan satu langkah untuk membangunkan Jabatan Pertanian Sarawak 
menjadi sebuah organisasi yang berkualiti sejajar dengan visi dan misi yang ditetapkan. 
Langkah ini boleh dilakukan menerusi pemahaman faktor budaya organisasi yang diamalkan. 
Hubungan yang berkaitan di antara budaya organsisasi dengan kepuasan kerja pekerja harus 
ditekankan untuk melahirkan pekerja yang berpuas hati dengan kerja seterusnya membawa 
kepada prestasi dan produktiviti kerja yang tinggi. 
Pekelja di Jabatan Pertanian Sarawak (Ibu Pejabat), Kuching banyak terdiri daripada golongan 
pekerja sokongan. Oleh itu, kajian ini akan banyak memfokus kepada golongan pekerja 
tersebut. Kos perbelanjaan yang tinggi banyak diperuntukan untuk memberi latihan dan 
pembangunan kepada pekerja baru. Pengekalan pekerja dalam sesebuah organisasi adalah 
penting. Ini membawa kepada kepentingan faktor kepuasan kerja seseorang pekerja. Oleh itu, 
kajian tentang hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja adalah wajar dijalankan di 
organisasi ini. 
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1.2 Kenyataan Masalah 
Sekiranya individu di dalam organisasi berpuas hati dan dapat menerima budaya yang 
diamalkan oleh organisasi, maka adalah mudah untuk organisasi mengatur strategi yang sesuai 
untuk menyelesaikan permasalahan luaran yang dihadapi oleh mereka. 
Ketidakpuasan pekerja terhadap kerja merupakan satu masalah yang menyebabkan kerugian 
kepada mana-mana organisasi. Pekerja yang tidak berpuas hati akan kurang bermotivasi dan 
menghasilkan prestasi dan produktiviti kerja yang rendah. 
Kajian ini direkabentuk untuk menentukan hubungan di an tara budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja yang memberi fokus kepada faktor-faktor terpilih seperti jantina, umur, tempoh 
perkhidmatan, kepimpinan, komunikasi , persekitaran tempat kerja, sistem faedah dan pampasan. 
Persoalan yang timbul di sini ialah adakah wujud hubungan di antara budaya organisasi dengan 
kepuasan kcrja? Persoalan-persoalan lain termasuklah: 
i) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara lelaki dan 
perempuan? 
Ii) AdaRah terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara kategori umur 
pekerja? 
iii) Adakah terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara kategori 
tempoh perkhidmatan pekerja? 
IV) Adakah terdapat perhubungan yang signifikan di an tara kepimpinan dengan kepuasan 
kerja? 
v) Adakah terdapat perhubungan yang signifikan di an tara komunikasi dengan kepuasan 
kerja? 
vi) Adakah terdapat perhubungan yang signifikan di antara persekitaran tempat kerja dengan 
kepuasan kerja? 
vii) Adakah terdapat perhubungan yang signifikan di antara sistem faedah dan pampasan 
dengan kepuasan kerja? 
viii) Adakah terdapat faktor budaya organisasi dominan yang boleh menyumbang seeara 
signifikan kepada kepuasan kerja? 
Hubungan di antara budaya organisasi yang diamalkan di organisasi yang dapat memberi 
kepuasan kerja kepada pekerja harus ditentukan. Dengan eara ini, organisasi dapat mengatur 
strategi yang tepat untuk mengatasi eabaran dan aneaman yang wujud di persekitaran luaran. 
1.3 Objektif Kajian 
1.3.1 Objektif umum 
Kajian im bertujuan untuk menentukan pengaruh budaya organisasi ke atas kepuasan kerja di 
kalangan pekerja sokongan di Jabatan Pertanian Sarawak (Ibu Pejabat), Kuehing. Kajian ini 
dilakukan dengan melihat perhubungan di antara faktor-faktor budaya organisasi dengan 
kepuasan kerja. 
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1.3.2 Objektif khusus 
Objektifkhusus kajian ini ialah untuk: 
i) Menentukan sarna ada kepuasan kerja dipengaruhi oleh ciri-ciri demografi terpilih 
(jantina, umur dan tempoh perkhidmatan). 
ii) MenentuJcan hubungan di antara kepimpinan yang wujud dalam organisasi terhadap 
kepuasan kerja. 
iii) Menentukan hubungan di antara komunikasi dalam organisasi terhadap kepuasan kerja. 
iv) Menentukan hubungan di an tara persekitaran tempat kerja dalam organisasi terhadap 
kepuasan kerja. 
v) Menentukan hubungan di antara sistem faedah dan pampasan terhadap kepuasan kerja. 
vi) Menentukan pembolehubah budaya organisasi yang paling dominan dalam menyumbang 
kepada kepuasan kerja. 
1.4 Rangka KonseptuaJ Kajian 
Rajah 1 menunjukkan rangka konseptual yang digunakan dalam kajian ini. Pembolehubah tidak 
bersandar bagi kajian adalah budaya organisasi dan ciri demografi terpilih. Faktor budaya 
organisasi yang dipilih sebagai pembolehubah ialah kepimpinan, komunikasi, persekitaran 
tempat kerja, sistem faedah dan pampasan. Ciri demografi terpilih terdiri daripada jantina, umur 
dan tempoh perkhidmatan. Kepuasan kerja pula merupakan pembolehubah bersandar bagi 
kajian. 
PEMBOLEHUBAH PEMBOLEHUBAH 
TIDAK BERSANDAR BERSANDAR 
BUDAY A ORGANISASI 
Rajab 1 Rangka Konseptual Kajian 
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1.5 Hipotesis Kajian 
Hipotesis kajian ini adalah seperti berikut: 
Hipotesis Nul (Ho) Pertama: 
Tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara lelaki dan 
perempuan. 
Hipotesis Nul (Ho) Kedua: 
Tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara kategori umur 
pekerja. 
Hipotesis Nul (Ho) Ketiga: 
Tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi kepuasan kerja di antara kategori tempoh 
perkhidmatan pekerja. . 
Hipotesis Nul (Ho) Keempat: 
Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara kepimpinan dengan kepuasan kerja. 
Hipotesis Nul (Ho) Kelima: 
Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara komunikasi dengan kepuasan kerja. 
Hipotesis Nul (Ho) Keenam: 
Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara persekitaran temp at kerja dengan 
kepuasan kerja. 
Hipotesis Nul (Ho) Ketujuh: 
Tidak terdapat hubungan yang signifikan di antara sistem faedah dan pampas an dengan 
kepuasan kerja. 
Hipotesis Nul (Ho) Kelapan: 
Tidak terdapat sumbangan yang signifikan oleh kepimpinan, komunikasi, persekitaran 
tempat kerja, sistem faedah dan pampas an kepada kepuasan kerja. 
1.6 Kepentingan Kajian 
Kajian ini adalah penting kepada pihak organisasi untuk menentukan pengaruh budaya yang 
diamalkan di dalam organisasi dengan kepuasan kerja. HasiI daripada kajian ini dapat 
menentukan sarna ada budaya yang diamalkan di dalam organisasi tersebut dapat memberi 
kepuasan bekerja kepada pekerja di dalam organisasi atau keadaan sebaliknya. 
Kajian ini dapat membantu organisasi untuk meningkatkan produktiviti mereka selain 
membantu dalam menyelesaikan masalah yang mungkin wujud. Kesan daripada ketidakpuasan 
kerja di kalangan ahli dalam organisasi akan menyebabkan masalah seperti ketidakhadiran yang 
tinggi, pusing ganti pekerja, kekurangan motivasi, pekerja tidak berdisiplin dan sebagainya. 
Kajian atas hubungan budaya organisasi dengan kepuasan kerja juga berperanan untuk memberi 
penjelasan seeara terperinci mengenai situasi semasa dan masalah yang sebenamya wujud 
dalam organisasi. Kajian ini seterusnya membolehkan pihak pengurusan membentuk strategi 
untuk memperbaiki situasi agar selaras dengan keperluan pekerja serta mencapai kepentingan 
dan keberkesanan organisasi pa.da jangka masa panjang. 
Kajian ini juga telah memberi peluang kepada para pekerja untuk meluahkan pandangan sendiri 
berdasarkan pengalaman kerja dan pengetahuan mereka selama ini. Pandangan mereka meliputi 
kepimpinan, komunikasi, persekitaran tempat kerja, sistem faedah dan pampasan. Pandangan 
pekerja adaJah penting untuk dijadikan rujukan dan panduan kepada pihak pengurusan. Ini 
kerana pandangan pekerja dapat memberi pemahaman kepada pihak pengurusan untuk menilai 
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polisi organisasi yang sedia ada, seterusnya mengemaskini atau membentuk perancangan yang 
lebih sistematik dan sesuai untuk mengclakkan ketidakpuasan pekerja. 
Hasil kaj ian juga bertujuan untuk memberitahu para pekerja bahawa pihak organisasi sentiasa 
prihatin dan bersedia memberi maklum balas terhadap keperluan mereka. Tindakan ini akan 
mengeratkan hubungan para pekerja dengan pihak pengurusan atasan serta meningkatkan 
komitmen pekerja terhadap organisasi. 
1.7 Definisi Istilah 
Definisi istilah merujuk kepada pengertian istilah pembolehubah yang dikaji dalam kajian ini. 
1.7.1 Budaya organisasi 
Wright dan Noe (1996) menyatakan budaya organisasi sebagai satu corak kepercayaan dan 
jangkaan yang dikongsi bersama oleh ahli di dalam organisasi. Ini seterusnya akan 
menghasilkan norma yang dapat membantu tingkah laku individu dan kumpulan di dalam 
organisasi tersebut. Dalam kajian ini, faktor budaya organisasi yang dikaji adalah kepimpinan, 
komunikasi, persekitaran tempat kerja serta sistem faedah dan pampasan. 
1.7.2 Kepuasan kerja 
Schermerhon, Hunt dan Osborn (2000) menyatakan kepuasan kerja merujuk kepada tahap 
seseorang pekerja itu berpuas hati atau sebaliknya terhadap tugasan yang dilakukan olehnya. 
Kepuasan ini akan menjadi agen motivasi bagi mendorong pekerja tersebut untuk menghasilkan 
produktiviti yang lebih tinggi dalam tug as yang diamanahkan kepadanya. Kepuasan kerja 
daIam kajian ini merujuk kepada kepuasan pekerja terhadap kerja dilakukan sekarang yang 
mungkin disebabkan oleh faktor budaya organisasi yang dikaji. 
1.7.3 Kepimpinan 
Kepimpinan menurut Pickett (2000) merupakan keupayaan seseorang untuk mengarah atau 
memantau sesuatu proses. Kepimpinan menurut Wright dan Noe (1996) dapat ditakrifkan 
sebagai satu proses memberi inspirasi dan kuasa kepada pekerja yang mengikut dan melakukan 
sesuatu perkara untuk mencapai visi pemimpin tersebut. Dalam kajian ini, faktor kepimpinan 
meliputi harapan, penghargaan, sokongan dan galakan, keprihatinan, kemesraan dan pemberian 
peluang yang ditunjukkan oleh penyeJia di organisasi. 
1.7.4 Komunikasi 
Komunikasi merupakan satu proses menyampaikan maklumat dan memahami maklumat 
tersebut daripada seseorang individu yang lain (Hamilton, 1993). Proses komunikasi di dalam 
organisasi boleh dikenali sebagai komunikasi pekerja dan merupakan satu proses yang penting 
kepada penyelia, peitgurus dan pekerja itu sendiri. Faktor komunikasi dalam kajian ini meliputi 
komunikasi yang kerap, mudah, bebas, jelas, wujud dan terbuka di dalam organisasi . 
1.7.S Persekitaran temp at kerja 
Menurut Lim Chiew Ting (1999), persekitaran tempat kerja merujuk kepada suasana di tempat 
pekerja melakukan tugas mereka dan ini membawa kesan ke atas kesihatan dan kesejahteraan 
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pekeJja. Persekitaran di tempat kerja diukur dari segi keselesaan tempat kerja dengan merujuk 
kepada suhu, kesesakan dan kebisingan di tempat kerja, keselamatan kerja dan tekanan yang 
dihadapi oleh pekerja. Faktor persekitaran tempat kerja yang dikaji dalam kajian ini meliputi 
kualiti persekitaran, gangguan di tempat kerja, ruang yang tidak sesak serta persekitaran temp at 
keJja selesa dan menghasilkan pengalaman kerja yang baik. 
1.7.6 Sistem faedah dan pampasan 
Wright dan Noe (1996) menakrifkan sistem faedah dan pampasan sebagai satu pembayaran gaji 
dan pemberian pampasan oleh organisasi kepada pekerja yang melakukan kerja. Rajkumar 
(1996) menyatakan bahawa sistem pengurusan faedah dan pampasan bertujuan untuk 
menerangkan kepada pekerja tentang cara sese orang individu akan diganjarkan. Dalam kajian 
ini, kita akan melihat kepada pengetahuan pekerja, pemberian pampasan yang adil berdasarkan 
prestasi serta kepuasan mengenai sistem faedah dan pampasan yang diamalkan di organisasi. 
1.7.7 Umur 
Umur boleh ditakrifkan sebagai jangka masa hidup atau hayat seseorang sejak dia dilahirkan 
(Kamus Dewan, 1993). Umur dalam kajian ini merujuk kepada umur pekerja yang berbeza 
antara satu sarna lain. Dalam kajian ini, umur pekerja dibahagikan kepada lima kategori umur 
yang ditetapkan untuk pilihan pekerja. Lima kategori umur tersebut ialah 21 tahun ke bawah, 
21-30 tahun, 31-40 tahun, 41-50 tahun dan 51 tahun ke atas. 
1.7.8 Tempoh perkhidmatan 
Tempoh perkhidmatan merujuk kepada jangka mas a seseorang berkhidmat di sesuatu tempat 
kerja. Tempoh perkhidmatan diukur dengan jangka masa seseorang pekerja berkhidmat dengan 
organisasi yang dikaji. Pekerja diberi lima pili han dalam menentukan tempoh mereka 
berkhidmat dalam organisasi tersebut, iaitu kurang daripada setahun, 1-3 tahun, 4-7 tahun, 8-10 
tabun dan melebihi 10 tahun. 
1.7.9 Pekerja sokongan 
Menurul Kamus Dewan (1993), pekerja didefinisikan sebagai individu yang bekerja untuk 
mendapatkan bayaran atau pendapatan serta memegang sesuatu jawatan di daJam organisasi . 
Pekerja sokongan dalam kajian ini merujuk kepada kumpulan pekerja yang tidak terlibat dalam 
bahagian pengurusan atasan atau bukan cksekutif. 
1.8 Limitasi Kajian 
Kajian ini hanya dibuat ke atas pekerja sokongan di dalam satu organisasi sahaja. Hasil kajian 
yang diperolehi tidak dapat digeneralisasikan kepada organisasi lain kerana kenyataan masalah 
yang berlaku di dalam organisasi ini tidak sarna dengan organisasi lain. HasiJ kajian juga 
berbeza dengan pekerja dari peringkat yang berlainan yang mempunyai pandangan yang 
berlainan terhadap isu ini . 
Limilasi lain dalam kajian ini adalah mungkin terdapat faktor-faktor lain yang akan 
mempengaruhi kepuasan kerja seseorang selain daripada faktor-faktor yang dikaji (kepimpinan, 
komunikasi, persekitaran tempat kerja, sistem faedah dan pampasan). Faktor-faktor lain yang 
turot mempengaruhi kepuasan kerja adalah peluang untuk memperoleh kemah iran baru, peluang 
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kejayaan (job success), jenis kerja, peluang untuk memikul tanggungjawab yang lebih besar 
dalam satu kajian yang dijalankan oleh Kaplan (2000) . 
Di samping itu, soalan yang dikemukakan pada borang soal selidik adalah terhad dan mungkin 
menyebabkan pengkaji tidak mendapat keputusan yang baik. Ini kerana bukan semua faktor 
dalam budaya organisasi dan kepuasan kerja dikaji. 
Pengkaji juga meghadapi kesukaran untuk memperolehi maklum balas yang baik daripada 
responden. Keadaan ini mungkin disebabkan oleh responden yang tidak memahami isu yang 
dikaji atau bahagian dalam borang soal selidik terutama bahagian soalan terbuka. Ramai 
responden yang tidak menjawab bahagian tersebut dan dibiarkan kosong. Pengkaji juga tidak 
dapat mengumpul balik kesemua borang soal selidik yang telah diedarkan kepada responden. 
Masalah lain yang dihadapi oleh pengkaji ialah kejujuran dan keikhlasan responden semasa 
menjawab soal selidik yang dikemukakan. Responden yang tidak mempunyai inisiatif dalam 
memberikan pandangan dan seterusnya akan memberikan jawapan yang tidak mencerminkan 
keadaan ebenar yang berlaku mungkin mempengaruhi keputusan kajian ini. 
Di dalam menjalankan kajian ini terdapat beberapa masalah yang wujud. Masalah utama yang 
timbul ialah borang soal selidik yang tidak dikembalikan dan tidak lengkap oleh responden. 
Pengkajj telah mengedar sebanyak 70 set borang soal selidik dan hanya 65 set yang 
dikembalikan. Selepas disemak, hanya 62 set saja yang boleh dianalisis. 
Masalah kekurangan bahan rujukan dan kajian lepas yang diperlukan turut menjadi masalah 
kepada pengkaji. Di samping itu kajian lepas yang terdapat di Pusat Khidmat Maklumat 
Akademik Universiti Malaysia Sarawak tidak mencukupi untuk membolehkan pengkaji 
mendalami kajian ini dengan lebih terperinci. 
1.9 Penutup 
Bab ini secara keseluruhan telah menyentuh aspek pengenalan kepada kajian, latar belakang 
serta kenyataan masalah kajian. Di samping itu, objektif kajian, kerangka konseptual, hipotesis, 
definisi istilah dan limitasi kajian turnt dimasukkan pada bab ini. 
Bab seterusnya akan menyingkap kajian semula penulisan yang berkaitan dengan kajian semula 
penulisan yang berkaitan dengan kajian ini untuk memberikan satu perspektif yang lebih 






KAJIAN SEMULA PENULISAN 

2.0 Pengenalan 
Kajian seD).ula penulisan meliputi penjelasan teori dan konsep yang dikemukakan oleh pengkaji 
lepas berkaitan dengan budaya organisasi dan kepuasan kerja. Selain itu, perbineangan turut 
dibuat terhadap pembolehubah-pembolehubah budaya organisasi iaitu kepimpinan, komunikasi, 
persekitaran tempat kerja, sistem pengurusan faedah dan pampasan. 
2.1 Budaya Organisasi 
Budaya organisasi ialah sesuatu yang kompleks dan bahagian yang terpenting dalam sesebuah 
organisasi. Ini kerana komponen ini memberi kesan akhir kepada tingkah laku dan prestasi 
kerja seseorang. Oleh itu, sehingga sekarang budaya organisasi masih kekal sebagai konsep 
yang sukar untuk difahami dan memerlukan kajian dan aplikasi seeara mendalam. Tambahan 
pula, seorang pelopor kajian budaya organisasi iaitu Schein (1985) menyatakan bahawa kajian 
tentang budaya organisasi bukan sesuatu yang mudah dan memerlukan kesabaran dan usaha 
yang banyak untuk ditafsirkan dengan jelas. Ini menyebabkan kajian ten tang budaya organisasi 
adalah lerbatas. 
Schein (1992) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu andaian asas yang dicipta oleh 
sesebuah kumpulan, dibangunkan melalui adaptasi dan intergrasi dengan eara yang betul untuk 
mengatasi sesuatu masalah. Pada masa yang sarna, ahli-ahli baru diajar eara yang betul untuk 
membuat persepsi, berfikir dan bertingkah laku terhadap masalah tersebut. Berdasarkan definisi 
ini. jelas menunjukkan bahawa budaya yang terdapat di dalam organisasi merupakan suatu 
perkong ian dan panduan kepada ahli-ahli organisasi untuk membuat penyelesaian terbaik 
kepada pennasalahan yang mungkin wujud. 
Selain itu juga, beliau turut menjelaskan bahawa konsep budaya organisasi boleh ditunjukkan 
melalui tiga tahap utama iaitu: 
i) Artifak 
lni meliputi faktor fizikal dan tingkah laku seperti rekabentuk pejabat, faedah dari 
pengurusan, pakaian pekerja dan tahap keformalan. 
ii) Nilai 
lni dinmjukkan melalui proses temuduga dan kenapa sesuatu perkara tersebut berlaku di 
dalam organisasi. 
iii) Tanggapan yang terlindung 
Ini merujuk kepada perkara seperti persepsi dan pemikiran serta perasaan ahli dalam 
organisasi. 
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Budaya organisasi boleh dikaji pada ketiga-tiga tahap tersebut. Pemahaman seseorang pekerja 
lerhadap lahap-tahap di dalam budaya organisasi akan mcmbawa individu terse but ke tahap 
yang seteTUsnya. Tetapi konsep yang paling utama dalam budaya organisasi adalah tanggapan 
yang lerlindung kerana ini merupakan tahap seseorang pekerja memahami dan mempunyai 
pcmikiran yang seragam dengan kehendak organisasi . 
Kaisser (1990) menjelaskan budaya organisasi adalah terbentuk daripada ahli-ahli dalam 
organisasi seeara langsung atau tidak. Budaya organisasi wujud dalam perspektif seeara 
individu atau kolektif yang terbentuk bersama dalam polisi, misi dan halatuju organisasi 
lersebut. Namun begitu, Dastma1chian, Lee dan Ng (2000) menyarankan budaya organisasi 
scbagai sualu andaian dan nilai yang sering diabaikan. Ia merupakan satu set kolektif harapan 
dan definisi yang membentuk perkara yang berlaku di organisasi kerana ia mempengaruhi 
proses pembuatan keputusan dan juga eara pengurusan organisasi . 
Johns (1992) turut menjelaskan bahawa budaya organisasi terdiri daripada kepereayaan, nilai 
dan tanggapan bersama yang wujud dalam organisasi. Kepereayaan, nilai dan tanggapan 
bersama ini boleh mempengaruhi norma dan membentuk eorak tingkah laku yang sarna kepada 
selIlUa individu dalam organisasi. Namun begitu, istilah 'dikongsi bersama' tidak bermaksud 
semua ahli dalam organisasi terlibat dalam pembentukan budaya organisasi ini tetapi mungkin 
lerlibal seeara minimum. Ini kerana budaya organisasi terdiri daripada pelbagai norma, nilai 
dan kepercayaan serta tingkah laku yang pe1bagai dan berbeza yang berkonflik dengan latar 
belakang budaya pekerja. Masalah ini akan menyebabkan konflik di antara matlamat, 
produktiviti dan keberkesanan organisasi . Oleh itu, pendedahan yang lebih giat harus 
ditekankan untuk dimaklumkan kepada semua ahli dalam organisasi. Banyak organisasi yang 
menyedari hakikat ini dan mengambil langkah untuk mengatasi perbezaan budaya organisasi 
yang ditanam oleh ahli-ahli dalam organisasi. 
Kaisser (1 990) meneadangkan beberapa langkah untuk mengatasi masalah tersebut melalui: 
i} Memberi maklumat terkini tentang kepelbagaian elemen budaya organisasi sebagai 
elemen latihan yang penting. 
ii} Memberi latihan kepada pengurus untuk menguasai kemah iran mengatasi konflik dalam 
isu budaya organisasi. 
iii) Membina budaya organisasi korporat yang menekankan komitmen berterusan kepada 
organisasi. 
Robbins (1 992) bersetuju dengan dcfinisi budaya organisasi yang memasukkan erti dikongsi 
bersama kerana beliau menjelaskan bahawa terdapat sepuluh eiri yang merupakan komponen 
yang harus lerdapat pada budaya organisasi. Ciri-eiri tersebut adalah inisiatif individu, risiko 
IOleransi, halatuju, intergrasi, galakan pengurusan, kepimpinan, indentiti, faedah dan pampasan, 
toleransi konflik dan eorak komunikasi. 
Menurut Deal dan Kennedy (1982) dalam Bateman dan Snell (1996) budaya terdiri daripada 
budaya kuat dan lemah. Budaya yang kuat mempunyai pengaruh kuat dalam meneorakkan 
pcmikiran dan tingkah laku ·pekerja. Dalam budaya yang kuat, semua individu dalam organisasi 
mcmahami dan mempereayai matlamat organisasi, kepentingan serta strategi yang ditetapkan. 
Manakala, budaya yang lemah akan mcnyebabkan para pekerja mempunyai nilai berlainan 
mcngikut persepsi mereka sendiri. Dengan itu, tidak wujud satu persefahaman tentang 
organisasi. Budaya yang lemah akan mendatangkan konflik, prestasi yang teruk serta 
btidaksefahaman antara ahli-ahli dalam organisasi tersebut. OJeh itu, kebanyakan organisasi 
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ingin mewujudkan budaya yang kuat dengan menyokong tingkah laku dan matIamat yang 
menuju ke arah tersebut. 
Daniel!!. Spiker dan Papa (1997) menjelaskan pandangan yang dikemukakan oleh Deal dan 
Kennedy (1982) berhubung dengan kekuatan budaya organisasi. Menurut mereka, organisasi 
yang efektif mempunyai budaya organisasi yang kuat. Kekuatan budaya organisasi diperlukan 
untuk membolehkan ahli organisasi berasa senang hati dengan tugas yang mereka lakukan. Ini 
akan mendorong mereka untuk berusaha dengan lebih gigih. 
Budaya organisasi turut dipercayai dapat menyokong strategi sesebuah firma yang seterusnya 
menjadikan firma tersebut lebih berjaya. Ini kerana semua ahli dalam organisasi mempunyai 
oHai yang dikongsi bersama untuk mencapai sesuatu matIamat yang ditetapkan. Menurut Porter 
(1999) budaya merupakan elemen yang penting dalam firma yang berjaya. Perbezaan budaya 
organisasi akan menyebabkan perbezaan strategi yang dilaksanakan. Budaya organisasi yang 
beIjaya menghasilkan kelebihan bersaing merupakan organisasi yang berjaya. 
Oleh itu, kewujudan budaya organisasi yang diamalkan boleh menjadi salah satu daripada 
kelebihan bersaing kepada sesebuah organisasi. Budaya yang diamalkan oleh sesebuah 
organisasi boleh memberi kekuatan persaingan berbanding dengan organisasi lain yang wujud 
di dalam pasaran yang sarna. 
2.2 Kepuasan Kerja 
Luthans (1992) menyatakan tingkah laku pekerja adalah penting dalam pengurusan sumber 
manusia kerana ia mempengaruhi gelagat organisasi. Tingkah laku yang berkaitan dengan 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan minat kebanyakan pengkaji gelagat 
organisasi dalam menjalankan penyelidikan. 
Mengikut Wilson (1996) kepuasan kerja adalah dipersetujui oleh para pengkaji bahawa ia 
merupakan satu reaksi kepada kerja disebabkan oleh perbandingan pekerja di antara hasil kerja 
dengan yang diharapkan. Kepuasan kerja di tempat kerja amat penting. Ketidakpuasan pekerja 
menyebabkan pekerja tidak bermotivasi untuk bekerja. kualiti kerja menurun dan produktiviti 
organisasi turut terjejas. Penyelidikan yang dijalankan oleh Herzberg (1975) dan Brayfield 
(1985) di dalam Thompson dan Luthans (1990) telah menunjukkan kekurangan rasa kepuasan 
keIja mendorong kepada masalah ketidakhadiran dan pusing ganti kerja yang tinggi. 
Beberapa pengkaji seperti Muchinsky (1993). Golembiewski (1993) serta Wright dan Noe 
(1996) menjelaskan pandangan tentang konsep kepuasan kerja melalui Teori Dua Faktor 
Herzberg. Mengikut Herzberg (1959) dalam Blair (1997), menyatakan bahawa faktor yang 
menyebabkan pekerja berpuas hati dan tidak berpuas hati adalah berbeza. Kepuasan kerja bagi 
seseorang pekerja adalah hasil daripada faktor pendorong (motivator) dan ketidakpuasan kerja 
adalah berpunca daripada faktor penyelenggaraan (hygience). Teori ini menegaskan bahawa 
pekerja akan lebih bermotivasi untuk melakukan tugas yang mencabar apabila tugas tersebut 
menghasilknn pencapaian;perkembangan, kemajuan, pengecaman dan keseronokan dalam 
melakukah tugas tersebut. Faktor-faktor ini dikenali sebagai faktor pendorong. Sebaliknya, 
pekerja akan bersifat negatif terhadap faktor sensitif seperti gaji, perhubungan dengan penyelia, 
persekitaran tempat kerja, status dan juga faedah. Faktor ini dikenali sebagai faktor 
penyelenggaraan. Pekerja akan mengabaikan faktor penyelenggaraan apabila merasakan 
bahawa faktor ini tidak dapat diperolehi di dalam organisasi. Ketidakpuasan pekerja dapat 
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diatasi oleh pihak pengurusan sekiranya semua faktor penyelenggaraan dapat diperolehi dengan 
mencukupi. 
Berry (1997) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai satu reaksi kepada pengalaman bekerja. 
Beliau menyatakan beberapa komponen penting yang dipercayai sangat mempengaruhi 
kepuasan kerja seseorang. Komponen terse but termasuk komunikasi, kepimpinan, rakan 
sekelja, persekitaran tempat kerja, gaji, peluang kenaikan pangkat, faedah dan pampasan serta 
kerja itu sendiri. Faktor-faktor ini adalah bersifat individualistik kerana pekerja yang berlainan 
mempunyai pandangan yang berbeza terhadap sesuatu faktor. 
Kim dan Park (1998) dalam Dastmalchian et at. (2000) telah membuat kajian mengenai 
kepuasan kerja di kalangan pekerja yang mempunyai budaya organisasi yang berlainan di 
Korea. Hasil kajian mereka mendapati bahawa perbezaan kepuasan kerja di kalangan pekerja 
tidak disebabkan oleh perbezaan faktor budaya organisasi seperti kepimpinan, komunikasi dan 
sistem ganjaran. 
2.3 Kepimpinan 
2.3.1 Hubungan kepimpinan dengan budaya organisasi 
Menurut Wright dan Noe (1996), pemimpin memainkan peranan yang signifikan dalam 
menyelesaikan masalah pengurusan yang asas iaitu seperti mendapatkan komitmen pekerja 
untuk menuju ke arah pencapaian misi dan visi organisasi yang telah ditetapkan. 
Schein (1992) menjelaskan bahawa corak kepimpinan merupakan elemen yang penting dalam 
proses pembentukan suatu budaya organisasi. Beliau turut menjelaskan bahawa seseorang 
pemimpin mempunyai kuasa dalam pembentukan suatu budaya di dalam organisasi. lika 
seseorang pemimpin menggunakan corak kepimpinan yang sesuai dengan kehendak ahli di 
dalam organisasi, maka budaya yang hendak diamalkan itu dapat diterima dengan mudah oleh 
ahli organisasi. Sebaliknya jika seseorang pemimpin tidak berupaya untuk menerapkan budaya 
tersebut dan memaksa ahli untuk terus menerima budaya tersebut maka ini akan menimbulkan 
masalah percanggahan budaya. 
Leary, Sullivan dan Ray (2000) mcnerangkan bahawa sekiranya sese orang pemimpin 
menggunakan gaya kepimpinan yang sesuai dengan kehendak ahli di dalam organisasi, budaya 
yang hendak diamalkan itu akan diterima oleh semua ahli dalam organisasi tersebut. 
2.3.2 Hubungan kepimpinan dengan kepuasan kerja 
Jun dan Shin (\ 995) dalam Dastmalchian et at. (2000) mengkaji tentang perhubungan di antara 
budaya organisasi dengan kepuasan kerja pekerja di Korea. Mereka mendapati faktor 
kepimpinan dalam budaya organisasi mempunyai hubungan yang positif dengan kepuasan kerja. 
Kajian Morse (1953) dalapl Dessler (1992) juga mendapati para pekerja dalam satu firma 
iuurans mempunyai kepuasan pekerja yang lebih rendah dengan gaya kepimpinaan penyelia 
)'IIlg terlalu serius serta mempunyai pengharapan (expectations) yang tinggi. 
SeWn itu, Smylie (1992) melalui kajiannya turut membuktikan bahawa pihak atasan yang 
mempunyai sifat suka membantu dan bekerjasama akan menggalakkan penglibatan pekerja 
cIaIam aktiviti pembuatan keputusan boleh meningkatkan kepuasan kerja. 
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